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  2Sammanfattning 
 
Ledarskapsförmåga är en viktig dimension vid tillsättning av chefer inom arbetslivet. Det har 
emellertid varit svårt att mäta den med traditionella psykologiska test. I denna rapport 
redovisas konstruktion och användning av ett omfattande test, vars deltest mäter 
femfaktormodellens dimensioner (emotionell stabilitet, samvetsgrannhet, intellektuell 
öppenhet, utåtvändhet samt sociabilitet) och dessutom emotionell intelligens, kreativitet, 
självförtroende, motståndskraft mot misslyckande samt positiv grundattityd. Tendens att ge 
taktiska svar mättes också, liksom självbedömd arbetsprestation avseende kärnuppgifter och 
sociala aspekter. Överordnad chefs bedömning av prestation förelåg för en delgrupp av de 
testade, som bestod av 66 kandidater till chefsbefordran på mellanchefsnivå, i några fall VD-
nivå. Andra viktiga arbetsrelaterade dimensioner som mättes var arbetsvilja, arbetsintresse, 
arbetstillfredsställelse, riskupplevelse i arbetet samt balans arbete/familj. Resultaten visade 
validitet på normal nivå för deltesten (0.3) men när de kombinerades efter standardisering, 
och med korrektion för taktiska svar, steg validiteten till 0.69 för kriteriet som bedömdes av 
överordnad chef. Liknande, men något lägre, värden erhölls för självbedömd prestation. 
Testet föreslås mäta jagstyrka, genom en bred avtäckning och med stor precision i varje 
punkt. I ett andra avsnitt av rapporten redovisas i detalj hur korrelationen för taktiksvar gick 
till och vilka resultat den hade. Vissa personer som konsekvent svarar taktiskt kan lätt hamna i 
toppen av fördelningen av testresultat, med hjälp av korrektion ges de en mera rättvisande, 
lägre rangplats. Kvinnor visade sig betydligt mindre benägna än män att svara taktiskt varför 
de missgynnades i okorrigerade testdata. Korrektion gav en dramatiskt annorlunda bild av 
kvinnliga chefskandidaters kapacitet. Även inklusion av den viktiga dimensionen emotionell 
intelligens gynnade kvinnliga sökande. Ett exempel från antagningstestingar vid en 
handelshögskola visar hur den sammanlagda effekten av otillräckligt korrigerade taktisksvar 
och underlåtande att arbeta med en bred avtäckning av personlighetsdimensioner med hög 
precision, inklusive emotionell intelligens, missgynnat kvinnliga sökande.  
  3Förord 
I denna rapport ges en kortfattad diskussion av metoder för urval till chefsbefattningar, med 
tonvikt på personlighetstest av den typ som används i Sverige. Det är ingen fullständig 
diskussion eller referenslista som presenteras; läsaren som vill ha en sådan hänvisas till en 
tidigare rapport som uppdaterades år 2004 [95] eller till en bok av Hunter Mabon [59]. Jag tar 
dock upp en del intressanta nya utvecklingslinjer inom området personlighetstest och urval, 
och ger även några historiska utblickar. 
 
Huvudsyftet med rapporten är emellertid att presentera uppläggning och utvärdering av ett 
test avsett för kandidater till chefsbefattningar. Testet analyseras psykometriskt och dess 
validitet undersöks mot skilda kriterier. Tendensen att ge taktiska och skönmålande svar finns 
alltid som ett problem vid personlighetstestning, här visas på en enkel (och alls inte ny) 
metodik för att effektivt korrigera för den. I det sista avsnittet i rapporten påvisas vilka 
konsekvenserna blir om man underlåter att göra en sådan korrektion på ett effektivt sätt: 
bluffande testpersoner hamnar i topp på testningen, och grupper som utmärks av örlighet och 
försiktighet sätts tillbaka. Det senare gäller inte minst kvinnor.  
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Inledning 
Urval bland sökande till chefsbefattningar, och prognos av framgång i chefsuppgifter, är en 
svår och viktig uppgift. Det finns få undersökningar i Sverige av dessa frågor. En klassiker 
som troligen är ganska bortglömd är Ramfalks doktorsavhandling från 1957 [80] 
1. Ramfalk 
undersökte sambandet mellan personlighet, bakgrundsdata och vissa attityder på ena sidan, 
snabbhet i karriären på den andra. Ett stort material insamlades från tre industriföretag, 
sammanlagt 407 personer i den del av studien som gällde personlighet. Deltagarna testades 
med Cattells test 16 pf, ett test som kommer att kommenteras mera i detalj senare i denna 
rapport. Inga samband kunde emellertid beläggas mellan personlighet och karriär; det var bara 
utbildningsnivå som hade någon prognosförmåga att tala om. Det är ett ganska typiskt 
mönster i data för denna typ av personlighetstest men modern forskning ger mycket mera 
uppmuntrande resultat. Intressant att notera är att testet (ursprungligen publicerat i sin 
amerikanska form år 1949) fortfarande används i Sverige, varom mera senare.  
 
Många chefer misslyckas och måste med stora kostnader ersättas av andra. Frågan är 
uppenbarligen ytterst viktig - misstag är kostsamma och vanliga [18; 113]. Hogan menade sig 
ha stöd för påståendet av minst 50 % av amerikanska chefer misslyckades [41]; många 
exempel på misslyckat militärt ledarskap ges i en läsvärd bok av Dixon [17]. Framgångsrika 
ledare är självsäkra, dominerande och energiska. De fattar kloka strategiska beslut [72]. De 
strävar efter makt och ansvar [2]. Men bakom en sådan fasad kan dölja sig arrogans, 
självgodhet, självupptagenhet och insensitivitet, egenskaper och motiv som kan vara svåra att 
upptäcka framför allt för högre chefer som fattar beslut om befordran. Den misslyckade 
chefen är skicklig på att framstå som "trevlig", konciliant och smickrande uppåt i hierarkin. 
Hur han eller hon beter sig mot sina underställda medarbetare kommer alltför sent till den 
högsta ledningens kännedom. Den misslyckade chefen lyssnar sällan på kritik, det är ett av 
skälen till att han eller hon är misslyckad. Medarbetarna förstår att kritik inte uppskattas och 
kan leda till negativa konsekvenser för deras del, så de håller tyst. Den misslyckade chefen är 
ett framgångsrikt filter - informationen om hans eller hennes fungerande inte når uppåt i 
organisationen. Förrän det är för sent. Uppenbarligen måste stora ansträngningar göras för att 
undvika misstag i chefsrekrytering.  
 
Test har kommit att spela en stor roll i näringslivet, och det finns hopp om att man med hjälp 
av dem kan få information som väsentlig underlättar försöken att skapa ett effektivt och 
objektivt urvalsförfarande [56; 96]. Samtidigt är de flesta medvetna om att fullständigt 
perfekta metoder inte finns och aldrig kommer att finnas, och att ett visst mått av subjektivitet 
inte kan undvikas. Målsättningen är givetvis inte att nå det omöjliga men att komma en bit på 
väg mot ett så bra system som möjligt. I denna rapport ska jag redogöra för forskning som tar 
upp två centrala aspekter på urval till chefsbefattningar: testens prognosförmåga och 
effekterna av taktiksvar i de självrapporttest som dominerar marknaden. I det senare 
avseendet tar jag särskilt upp och analyserar könsskillnader i taktiksvar och de effekter de kan 
få, samt beskriver en effektiv metodik för att korrigera för dem. Vad som sägs är särskilt 
inriktat på chefsbefattningar men det mesta har också bäring på de flesta typerna av 
arbetsuppgifter.  
                                                 
1. Hänvisning till referenslistan i slutet av rapporten.  
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Traditionellt har det hävdats att skillnader mellan individer i arbetsprestation är enormt stora 
[44]  men att det är svårt att förklara dem med utgångspunkt i psykologiska test [32]. Det 
handlar om minst en faktor 1-2, i många sammanhang betydligt mera. Individvariationen 
innehåller viktig information för prognos av arbetsprestation och företagets framgång [70]. 
Framgång som ledare (i termer av prestation och karriär) har studerats i relation till 
femfaktormodellen för personlighet [64; 65]. De fem dimensioner som definieras av denna 
modell och som dokumenterats i många undersökningar är: 
 
– Emotionell stabilitet 
– Utåtvändhet 




 En omfattande meta-analys visade nyligen att flera av modellens dimensioner hade en viss 
prognosstyrka [50]  med avseende på chefers fungerande. För enskilda dimensioner kunde det 
handla om ca 10 % förklarad varians i arbetsprestation. Detta stämmer f ö mycket väl med 
den klassiska tes som etablerades redan 1968 av Mischel [66]. Personlighetsdimensioner, 
tagna var för sig, ger praktiskt taget aldrig bättre prognos än så. Det är en nivå som kan vara 
praktisk användbar i vissa sammanhang, men lämnar mycket att önska när det gäller 
uttalanden om enskilda personer.  
 
Många sökande till varje befattning, vilket brukar betecknas som liten urvalskvot. När testet i 
stället används på ett sent stadium i tillsättningen av en befattning och bara en handfull 
kandidater återstår, vilket torde vara vanligast i Sverige, ställs mycket större krav på testets 
tillförlitlighet.  
 
När grunddimensionerna av Judge et al. slogs samman i multipel regressionsanalys kunde 
man uppnå en multipel korrelation omkring 0.5. Detta resultat vilar på en mycket solid 
empirisk grund, visserligen huvudsakligen amerikanska studier men ändå intressant också för 
svenska tillämpningar. Det pekar på behovet av en bred avtäckning av personligheten; enstaka 
dimensioner räcker inte.  
 
Prognosvärdet hos personlighetstest som används i praktiska tillämpningar i Sverige är inte på 
den nivå som en noggrant genomförd flerdimensionell mätning kan uppnå. OPQ 
(Occupational Personality Questionnaire) har i meta-analys visat sig ha en prediktiv validitet 
omkring 0.2 [81], för att ta ett av de mera kända testen. Myers-Briggstestet har ingen 
prediktiv validitet, är inte avsett för prognoser och urval men torde ändå användas på det 
sättet i många sammanhang [99]. Cattells 16pf används trots bristen på valideringar, och trots 
att det länge varit väl känt att Cattells sexton faktorer inte kan replikeras [71]; de tycks 
pinsamt nog ha varit resultatet av felräkningar före datorernas tidevarv. (Testets första version 
publicerades 1949). Ett projektivt test som Rorschach kan inte användas för prognos av 
  6arbetsrelaterade dimensioner [117], vilket inte hindrar att det ändå görs. DM-testet, ett annat 
projektivt test, bygger också på kliniska tillämpningar och har inte validerats för arbetslivet, 
annat än i mycket kontroversiella studier inom flygvapnet [55]; studier som ej kunnat 
replikeras av oberoende forskare. Enkla adjektivlistor av den typ som används i 
Thomassystemet/PPA och Predictive Index har faktiskt visat sig vara något bättre, med en 
prognostisk validitet omkring 0.3 [46; 90; 93]. Det kan tilläggas att den traditionella 
anställningsintervjun saknar validitet, och att den i Sverige vanliga formen ”djupintervju” 
torde falla inom gruppen av ostrukturerade intervjuformer i som i omfattande forskning visat 
sig vara värdelös som prognosinstrument [39]. ”Assessment Center”-metodiken, som bygger 
på observationer i simulerade miljöer, har också den låg prognostisk validitet [3]. 
 
Syftet med den undersökning som presenteras här är att dokumentera validiteten hos en ansats 
till testning av kandidater till chefsbefattningar, som bygger på den senaste forskningen om 
femfaktormodellen, kompletterad med vissa viktiga dimensioner som inte ingår i denna 
modell. Jag kommer också att föreslå en ny teoretisk bakgrund till de samband testdata av 
denna typ visar sig ha.  
 
Testutveckling 
Val av grunddimensioner 
 
Det finns dimensioner utöver femfaktormodellen som har visat sig ge unika tillskott till 
prognosförmågan. En sådan dimension är emotionell intelligens (EI) [23; 103], relaterad till 
men inte identisk med ”agreeableness” (vänlighet eller sociabilitet). En annan är kreativitet 
[88], relaterad till men inte identisk med intellektuell öppenhet. En tredje dimensioner har jag 
kallat positiv grundattityd [108]. Den dimensionen tar upp en grundläggande positiv 
inställning till världen, människorna och den egna personen. En person med högt värde letar 
inte efter fel, ser ljusa sidor hos tillvaron och glömmer och förlåter kränkningar och misstag. 
Självförtroende är en viktig aspekt, som bygger på en mycket omfattande forskning [40]  och 
har nära anknytning till Banduras [4; 5]  teori om den egna upplevda förmågan (self-efficacy). 
Förmågan att klara av misslyckanden emotionellt, och att inte ge upp, är ännu en viktig 
dimension som är relaterad till självförtroende [10].  
 
Det test som beskrivs här tar sin utgångspunkt i femfaktormodellen men kompletterar den 
med EI, kreativitet, positiv grundattityd, självförtroende och motståndskraft mot 
misslyckande. Testet var av självrapporttyp, med undantag för att EI också mättes med hjälp 
av prestationsuppgifter (ansiktsuttryck där den visade emotionen skulle identifieras) och 
kreativitet (divergent tänkande). Mätningar av taktiksvar ingick också i designen, och ska 
beskrivas närmare i ett följande avsnitt i denna rapport.  
 
I testningen ingick också ganska omfattande frågelistor som avsåg att mäta arbetsrelaterade 
kriterier, t ex framgång i yrkesrollen, och de beskrivs närmare i följande avsnitt.  
 
EI har ofta nämnts som en viktig faktor i chefsarbete [22; 28]. EI-test finns av två typer: 
självrapporter [22] och prestationstest. Självrapportskalorna är tämligen traditionella, även om 
empiriska resultat tyder på att de har prognosvärde utöver de vanliga dimensionerna i 
femfaktormodellen [98; 105]. Vi har arbetat med bedömningar av ansiktsuttryck, och med 
bedömningar av det emotionella innehållet i konst och musik [91]. I Fig. 1 ges några exempel 
  7på den typ av ansiktsuttryck som använts i deltestet ”Bilder”. Uppgiften var att bedöma i 
vilken grad sådana ansiktsuttryck avspeglade olika känslor.  
 











Fig. 2. Fraktalbilder för bedömning av emotionellt innehåll i konst.  
 
 
Andra testuppgifter byggde på beskrivningar av sociala problemepisoder, och uppgiften var 
att bedöma vilka emotionella reaktioner som de inblandade personerna troligen hade. I Bilaga 
1 återges ett exempel på en sådan uppgift (”Wolfgang och generalen”). 
 
 
  8Data och reliabilitet 
 
Omfattande data förelåg från urvalstestningar där 66 kandidater till chefsbefattningar deltog. 
Testningen tog ca en och en halv timme och omfattade följande de delaspekter som förtecknas 
i nedanstående lista. Listan ger en aggregerad nivå av dimensionerna. I flera fall byggde de på 
delmängder av items; detta är en teknisk aspekt av begränsat intresse men nämns här eftersom 
en senare analys kommer att gå ner på den detaljnivån. Siffror inom parentes efter varje 




–  Emotionell intelligens 
o  Övergripande självrapportskala för EI (0.85/33) 
o  Självförverkligande (0.65/15) 
o  Cynisk och manipulativ attityd (negativ) (0.78/33) 
o  Empati (0.81/33) 
o  Alexitymi (0.73/20) 
o  Impulskontroll (0.69/12) 
o  Bilder (0.69/76) 
–  Motståndskraft mot misslyckande (0.82/24) 
–  Stresstålighet (0.89/18) 
–  Självförtroende (0.80/9) 
–  Genomförande (0.82/14) 
–  Kreativitet 
o  Kreativ attityd (0.66/23) 
o  Intellektuell öppenhet (0.82/30) 
o  Divergent tänkande (0.79/4) 
–  Positiv grundattityd (0.81/36) 
–  Utåtvändhet (0.90/31) 




Behov av självförverkligande genom kreativ verksamhet föreslogs som en viktig komponents 
i chefers framgång långt innan EI etablerats som ett begrepp [31]; och det ansågs vara 
viktigare än önskan att tjäna mycket pengar. Det är intressant att relatera denna traditionella 
uppfattning till utvecklingen av dagens VD-löner.  
 
Bildtestet är ett prestationstest på EI där den testade ska identifiera emotioner i ansiktsuttryck 
 
Genomförande avser uppgörande av planer och genomförande av dem, en aspekt på 
samvetsgrannhet (conscientiousness), som ingår i ”Big 5”. En annan aspekt, ordningsamhet, 
prövades men hade ingen validitet. Troligen gränsar den till den negativa dimensionen 
perfektionism och tvångsmässig noggrannhet, som i vissa sammanhang kan vara en viktig 
dimension att mäta. Genomförande och ordningsamhet föll ut som två dominerande 
dimensioner i en särskild faktoranalys av alla testuppgifter som avsågs mäta samvetsgrannhet.  
 
Positiv grundattityd ligger nära positiv affekt [47]. 
 
 
  9En kontrollskala som spelar stor roll i denna rapport är skalan för att mäta taktiska svar: 
 
–  Tendens att ge taktiska svar (0.83/32) 
 
Åtta kriterier mättes. Avsikten var att mäta aspekter på de testades situation och beteenden 
som skulle användas för att utvärdera testets värde. De första sju var självskattningar, det sista 
var bedömning av överordnade chefer (för en del av de testade).  
 
–  Balans arbete-familj (0.90/19) 
–  Risk (0.84/26) 
–  Arbetsvilja (0.86/17) 
–  Arbetsintresse (0.82/23) 
–  Arbetstillfredsställelse (0.78/6) 
–  Självskattad arbetsprestation, kärnuppgifter (0.82/16) 
–  Självskattad arbetsprestation, sociala aspekter (0.76/15) 
–  Överordnad chefs bedömning av arbetsprestation 
 
Balans arbete/familj eller fritid är en viktig aspekt på livskvalitet [27; 38; 58]  och används 
här som ett kriterium på testets förmåga att förutsäga anpassning i jobbet. Risk är en viktig 
aspekt på samma sak, och har befunnits vara en mycket betydelsefull faktor i 
arbetsmotivationen [102]. Arbetsvilja och arbetsintresse är viktiga aspekter på prestation och 
samvarierar ganska starkt med den [8; 106]. Närliggande motivationsdimensioner (prestation 
och makt) hos VD:ar i stora amerikanska företag hade samband med företagens ekonomiska 
resultat, i en intressant studie som byggde på innehållsanalys av årsrapporter och inte på 
personlighetstest [13].  
 
Arbetstillfredsställelse har traditionellt ansetts sakna samband med prestation [45], men 
däremot betydelse för personalomsättning [102]. Mera aktuell forskning tyder emellertid på 
att det finns ett modest samband mellan arbetstillfredsställelse och prestation [51].  
 
Vi hade även data på bedömningar av de testades arbetsprestation. En uppdelning mellan 
kärnuppgifter och sociala aspekter (”organizational citizenship behavior”) har föreslagits av 
Motowidlo [67]  och användes här. Det var deras egna bedömningar som låg till grund för 
dessa två kriterier, men omfattande forskning tyder på att sådana självbedömningar är 
någorlunda användbara som mått på prestation. Att de flesta överskattar sina insatser, vilket ju 
är troligt, spelar inte så stor roll eftersom det är variationen mellan dem som vi analyserar. För 
en del av materialet finns dessutom bedömningar gjorda av högre chefer som ett mått på 
arbetsprestation, varom mera senare i denna rapport. Vi kommer att ha möjlighet att närmare 
studera värdet av självbedömningar av arbetsprestation som kriterier.  
Begreppsvaliditet 
 
Testets begreppsvaliditet kunde utvärderas på flera sätt. Tabell 1 visar korrelationerna mellan 
aspekterna på emotionell intelligens. Av tekniska skäl var det inte möjligt att analysera 
bildtestet i detta material. Det har emellertid i andra sammanhang gett konsistenta, om än 
något svaga, samband med självrapportskalor på EI [23]. 
 
 
















EI-skala         1.0  0.36 -0.28 0.48 0.55 0.39 
Självförverkli-




-0.28  -0.57               1.0 -0.20 -0.41 -0.28 
Empati  0.48  0.03 -0.20       1.0 0.32 0.53 
Alexitymi  0.55  0.53 -0.41 0.32        1.0  0.49 
Impulskontroll  0.39  0.32 -0.28 0.53 0.49   
1.0 
 
Det framgår av tabellen att delaspekterna fungerade som väntat. Märk att cynisk och 
manipulativ attityd som väntat korrelerade negativt med övriga delaspekter; denna skala 
vändes innan ett sammanslaget index på EI beräknades. Om inget annat sägs har 
sammanslagna variabler och index bildats efter standardisering av ingående delvariabler till 
medelvärde=0 och standardavvikelse=1; detta för att ge alla variabler lika vikt.  
 
 
Åtta av våra nio personlighetsvariabler korrelerade högt sinsemellan, omkring 0.5, och en 
gemensam faktor svarade för en mycket stor del av variansen, 51.7 %. Det var 
”Genomförande” som hade något lägre korrelation med de övriga men den föll dock ut i den 
gemensamma faktorn. Genomförande korrelerade ca 0,4 med Ordningsamhet, men den senare 
aspekten hade som tidigare nämnts ingen prediktiv validitet och utgick därför.  
Se Tabell 2. 
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Kreativ attityd  1.0  0.27  0.48 0.07 0.42 0.42 0.31  0.32 0.37
Genomföran-
de  0.27  1.0  0.26 0.49 0.32 0.48 0.49  0.46 0.19
EI  0.48  0.26  1.0 0.31 0.56 0.44 0.59  0.55 0.67
Stresstålighet  0.07  0.49  0.31 1.0 0.31 0.60 0.65  0.58 0.41





0.42  0.48  0.44 0.60 0.43 1.0 0.54  0.51 0.44
Positiv 
grundattityd  0.31  0.49  0.59 0.65 0.59 0.54 1.0  0.59 0.53
Självförtroen-
de  0.32  0.46  0.55 0.58 0.51 0.51 0.59  1.0 0.52
Sociabilitet  0.37  0.19  0.67 0.41 0.52 0.44 0.53  0.52 1.0
 
Validering mot arbetsrelaterade dimensioner 
Deltesten av personlighet korrelerades med de sju kriterierna som byggde på självskattning, se 
tabell 3.  
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0.25(*) -0.41(**)  0.52(**)
Självförtroen






0.27(*) -0.39(**)    0.23 
Genomföran
de  0.57(**)  0.36(**) 0.22  0.28(*
)  0.08       -
0.27(*)     0.11 
Kreativitet  0.35(**)          0.10   -0.07   -0.07  -0.09    -0.17      0.24 
Utåtvändhet  0.27(*)  0.41(**) 0.36(**) 0.46(*
*) 0.28(*)      - 
0.27(*)      0.19 
Positiv 
grundattityd  0.43(**)  0.47(**)    
0.26(*) 
0.32(*
*)  0.23  -0.45(**)        
0.29(*) 
Sociabilitet  0.27(*)  0.34(**) 0.19  0.25(*
)  0.30(*)  -0.23      0.20 
** Signifikant på nivån 0.01. 
* Signifikant på nivån 0.05. 
 
 
I tabellen har de högsta två korrelationerna i varje kolumn satts i fetsstil. Det framgår att 
 
– Prestation, kärnuppgifter, hade högst korrelation med genomförande och motståndskraft 
mot misslyckande 
– Prestation, sociala aspekter, hade högst korrelation med positiv grundattityd och emotionell 
intelligens 
– Arbetsvilja hade högst korrelation med EI och motståndskraft mot misslyckande 
– Arbetsintresse hade högst korrelation med självförtroende och utåtvändhet 
– Arbetsrelaterade risker hade högst korrelation (negativ) med positiv grundattityd och 
stresstålighet 
– Balans arbete/familjeliv hade högst korrelation med stresstålighet och motståndskraft mot 
misslyckande 
 
  13Dessa korrelationer har korrigerats för taktiksvar genom att partialkorrelationer har beräknats. 
Inga nämnvärda förändringar kunde konstateras i mönstren av korrelationer utom en viss 
sänkning, med omkring 0.1.  
 
Det är intressant att se att prestationsaspekterna tycks ha sin grund i olika delar av 
personligheten, på ett sätt som verkar ytterst rimligt. Arbetsvilja har visat sig vara en viktig 
variabel för att förstå prestation och det är intressant att se vilken roll EI spelar för den 
variabeln. Balans arbete/familjeliv tycks vara i betydande grad en fråga om stresstålighet, 
vilket verkar rimligt med tanke på den tidsstress som utmärker mycket av arbete/familj för i 
synnerhet barnfamiljer.  
 
Måtten på arbetsprestation, kärnuppgifter och sociala aspekter, är särskilt intressanta. Vi har 
vägt samman våra 9 dimensioner till en slutlig prognos. Sammanvägningen gjordes på 
grundval av alla ingående delmängder av testuppgifter, totalt 19. (I vissa dimensioner hade vi 
2 delmängder av uppgifter). Dessa kombinerades utan vägning och efter standardisering till 
samma medelvärde och standardavvikelse. Denna prognospoäng korrelerade omkring 0,5 med 
arbetsprestation (0.55 och 0.52 för kärnuppgifter och sociala aspekter). Det betyder ca 3 
gånger mera förklarad varians än vad de enskilda testdimensionerna gav i resultat gentemot 
arbetsprestation, i genomsnitt (9 % för båda av de två prestationsmåtten). Validiteten för 
enskilda deltest låg på 0.32 i genomsnitt, vilket stämmer bra med internationell forskning om 
enstaka personlighetsdimensioners validitet. Korrektion för taktisksvar sänkte de två 
korrelationerna, men bara i ringa grad, till 0.46 och 0.50. De två kriterierna slogs ihop till ett 
sammansatt mått på arbetsprestation. Korrelationen med den sammansatta 
personlighetsvariabeln steg till 0.61.  
 
Gruppen av testade personer delades upp i 9 undergrupper på grundval av sammanvägt 
testresultat i personlighetsskalorna. I Fig. 3 ges medelvärdena i arbetsprestation prickade mot 
det sammanvägda resultatet i personlighetsdimensionerna. Varje punkt svarar mot en grupp 
av testade personer. Båda skalorna är normerade till medelvärde = 5 och standardavvikelse = 
2. Skillnaden i arbetsprestation mellan dem som fått bäst resultat i personlighetstestet och dem 
som fått sämst resultat är dramatiskt stor, över två spridningsenheter
2. Det betyder för 
praktiskt arbete att det är möjligt att identifiera personer med mycket god chans att lyckas som 
chefer, respektive att identifiera dem som har mindre goda personlighetsmässiga 
förutsättningar.   
 
Det bör observeras att figuren ger medelvärden, inte värden för enskilda individer. Givetvis är 
trenden inte lika tydlig på individnivå och för varje värde i personlighet finns betydande 
variation när det gäller arbetsprestation. Detta är oundvikligt, även med en så hög korrelation 







                                                 
2. Dessa data har korrigerats för tendensen att ge taktiska och skönmålande svar. Vi har funnit att korrektionen är 
mycket effektiv.  


















































   
 
Figur 3.  Arbetsprestation för 9 grupper i sammansatt personlighetsvariabel, r= 0,61. 
Medelvärde per grupp. Data korrigerade för taktiksvar.  
 
Bedömningar av kandidaterna utförda av högre chefer korrelerade ännu högre med den 
sammansatta pesonlighetsvariabeln, 0,69, se Fig. 3. Även i denna figur har skalan medelvärde 
5 och standardavvikelse 2. Den sammansatta variabeln hade korrigerats för taktisksvar. Utan 
sådan korrektion blev korrelationen något lägre. Se nästa avsnitt i denna rapport 
 
Bedömningarna av överordnad chef hade ett signifikant samband med självbedömd 
prestation, 0,36 i båda fallen (p<0.05). Detta är ett ganska svagt samband. Inte desto mindre 
blev det liknande resultat för de två typerna av kriterier. Validitetskoefficienterna 
(korrelationerna) mellan de 19 delmängderna av testuppgifter på ena sidan, de tre kriterierna 
på den andra, relaterades till varandra. Resultatet blev samband, mätta som korrelationer, på 
0.30 för kärnuppgifter och 0.50 för sociala aspekter, mellan korrelationer med de självskattade 
kriterierna och överordnad chefs bedömning. Detta resultat tyder på att de självskattade 
kriterierna hade liknande struktur och innehåll som chefsbedömd prestation. En alternativ 
förklaring är att de 19 ”testen” hade varierande reliabilitet och att detta påverkade deras 
respektive validitetsvärden för alla tre kriterierna på ett likartat sätt. Låg reliabilitet medför ju 
låga korrelationer, och hög reliabilitet höga, under samma omständigheter i övrigt. Detta är 
emellertid en osannolik förklaring eftersom alla reliabiliteten var genomgående höga och 
varierade ganska litet. För att kontrollera möjligheten beräknades korrelationer mellan 
reliabilitet och validitet över de 19 ”testen”. För chefsbedömning fanns ett svagt samband, 
0.20, men för de två självbedömningarna av prestation var sambanden ytterst svaga, <0.1. 
Som man kunde vänta av detta resultat var också partialkorrelationerna med reliabilitet som 
kontrollvariabler i stort sett oförändrade.  
 
  15Självbedömd arbetsprestation är en problematisk variabel eftersom det är väl känt att de flesta 
systematiskt överskattar sin egen prestation [11; 19]. Detta är emellertid en fråga om nivå på 
bedömningen och om alla har ungefär samma tendens att lägga till ett visst positivt tillskott så 
behöver inte variabeln som sådan vara mindre informativ, när det kommer till variationer 
mellan individer. Det är också intressant att notera att problemet tycks vara störst när det 
gäller att bedöma, och minnas, sina mindre lyckade prestationer. Ett visst värde tycks vara 
klart dokumenterat för ”subjektiv” framgång; detta gäller inte bara individer utan även på 
organisationsnivå [111].  
 
För våra syften är en överdriven nivå av självbedömd prestation inget stort problem, men det 
är kanske en överförenklad slutsats. Data på självbedömning (se referenser ovan) visar dock 
att det finns en viss information i den och våra egna resultat tyder på samma sak. I många 
sammanhang är det svårt eller nästan omöjligt att få annan kriterieinformation än 
självbedömning och det vore därför oberättigat att inte ta med den i rutinmässiga 
valideringsundersökningar av test som ska användas för urval. 
 
I internationell forskning har man funnit att begåvningstest genomgående tycks ge en mera 
träffsäker prognos än personlighetstest. Begåvningstest brukar nämligen korrelera omkring 
0,4 med arbetsprestation [87]. Vad vi funnit är att vi kan nå en betydligt högre nivå med 



































Figur 4. Genomsnitt i arbetsprestation bedömd av överordnad chef, som en funktion av 
resultat i testet av jagstyrka.   
 
  16Jagstyrka beräknades på data från chefskandidater och en grupp studenter, sammanlagt 111 
testade personer, för att få en uppfattning om fördelningsformen. Se Fig. 5.  Det framgår att 
denna dimension är approximativt normalfördelad.  



















Figur 5.  Fördelning av måttet på jagstyrka, 111 testade personer. 
 
Diskussion: Jagstyrka, sammanvägning och ”stories” 
 
De resultat som presenterats här tyder på att det finns en underliggande dimension som 
kanske kan kallas ”jagstyrka”. Den tar sig uttryck i kreativitet, stresstålighet, social och 
emotionell kompetens, utåtvändhet, positiv social hållning, förmåga att uthärda motgångar, 
positiv affekt och grundattityd, etc. En sammanställning av egenskaper hos jagstarka personer 
följer. 
En jagstark person 
•  Ser verkligheten – både den sociala och fysiska – som den är, önsketänker inte 
•  Kan reagera effektivt på motgångar – ger inte upp, låter sig inte nedslås, men vet 
också när han eller hon bör ge upp 
•  Har förmåga att handskas med impulser och starka önskningar, kan skjuta på 
belöningar 
•  Är inte rigid utan kan tänka om och anpassa sig efter omständigheterna 
•  Planerar och genomför sina planer, skjuter inte på svåra uppgifter 
•  Har högt självförtroende 
  17•  Etablerar och behåller positiva relationer, skaffar sig få ovänner och kan t o m 
vända fiendskap till vänskap 
•   
•  Är inte besatt av pengar 
•  Är inte prestigelåst 
•  Är nyfiken på världen och människorna, har lätt för att bli starkt intresserad 
•  Är kreativ 
•  Kan handskas med konflikter, är inte konflikträdd 
•  Är samvetsgrann men inte tvångsmässigt upptagen med detaljer 
•  Har sinne för humor och kan skratta också åt sig själv 
Idén om jagstyrka är både ny och gammal. Som ett centralt begrepp ingår förmågan att 
undertrycka omedelbar tillfredsställelse, att falla för frestelser. Begreppet finns hos Freud [29] 
och utvecklades av Erikson på 1960-talet och senare [25; 26]. Förmågan hos förskolebarn att 
vänta på en större belöning i stället för att direkt falla för frestelsen att ta emot en mindre, har 
visat sig vara en viktig prognosfaktor för senare framgång i livet [89].  
 
Bara ett fåtal psykometriker utanför det kliniska området tycks emellertid ha intresserat sig för 
jagstyrka. Ett undantag är Markstrom et al. [62]. Markstrom et al. konstruerade en kort skala 
som avser att mäta Eriksons grundläggande dimensioner i jagkompetensen. Deras begrepp 
överensstämmer delvis med våra. Epstein har också konstruerat en kort skala för att mäta 
jagstyrka [24; 74]. Judge et al. [52]  har beskrivit ett begrepp snarlikt jagstyrka som ”core 
self-evaluations” och föreslår en skala som omfattar 12 items för att mäta detta begrepp. 
Bernard et al. relaterade ett snarlikt synsätt till hälsa och stress med lovande resultat [7]. En 
aktuell utveckling handlar om att konceptualisera och mäta ”character strengths” [79]. Det 
handlar om en mycket bred deskriptiv ansats som omfattar en del av det begrepp jagstyrka 
som föreslagits här. Mätningen befinner sig i ett tidigt stadium och tycks inte ha praktiskt 
tillämpats för t ex urval. Mot jagstyrka kan man ställa negativa dimensioner som ”psykopati”, 
ofta diskuterat i samband med misslyckade chefer [9]. Detta är en klinisk diagnos men 
dimensionen varierar steglöst i populationen, och subkliniska varianter kan mycket väl 
förekomma utan att vara extremt utpräglade och uppenbara för alla.  
 
Jagstyrka mäts även av kliniska psykologer med hjälp av Rorschach eller MMPI [6]  och svag 
jagstyrka sägs gränsa till psykos enligt Nationalencyklopedin. Vårt material innehåller dock 
troligen enbart ”normala” personer som ej har klinisk problematik. Jagstyrka i vår mening är 
därför en dimension som utmärker variationen inom normalpopulationen. De kliniska 
arbetena är av mindre relevans i detta sammanhang.  
 
Testet på jagstyrka som används här skiljer sig emellertid också från Markstrom et al., Epstein 
och Judge et al. på det sättet att vi mäter en bred dimension med nedslag i ett ganska stort 
antal delaspekter som var och en mäts med betydande precision. Det handlar om hundratals 
items, inte bara en handfull som föreslås för att mäta ett nytt begrepp, som i de anförda 
arbetena.  
 
  18Man har också nyligen rapporterat att det finns en bred faktor i olika sorters mått på 
arbetsprestation[115] - kanske ett utslag av g-faktorer både i intellektuell förmåga och i 
jagstyrka.  
 
Det som är nytt med denna ansats till jagstyrka är att jagstyrka ses som en bred övergripande 
personlighetsdimension, inte enbart som emotionell stabilitet som är fallet i Cattells test 16pf 
[12]. Det kan ses som en g-faktor för personligheten, om denna ses som vår förmåga att 
anpassa oss till verkligheten på ett framgångsrikt sätt. Ett enstaka personlighetstest på 
jagstyrka har knappast det värde som vårt sammansatta mått har. Poängen är att vi testar med 
stor noggrannhet alla eller nästan alla viktiga aspekter av begreppet och först sedan 
sammanväger dem till ett övergripande mått. Det personscenario som kan skrivas utifrån det 
sammansatta måttet på jagstyrka blir enkelt och teoretiskt förankrat, inte intuitivt och/eller 
common-sense baserat.   
 
Personlighetstest torde användas för att utveckla – skriftligt eller muntligt – ”stories” om 
enskilda testade personer. Sådana personscenarion baseras på en kombination av vanligt sunt 
förnuft och olika psykologiska teorier, t ex Jungs teori i fallet med MBTI [53]. En pionjär i 
svensk psykologi, Arne Trankell, rapporterade intressanta resultat med sammanvägning av 
information enligt psykologens intuition [110], men dessa resultat har inte kunnat replikeras. 
De strider starkt mot omfattande senare forskning som tvärtom visat att enkla modeller är 
oöverträffade och att psykologens ”kliniska” bedömningar är betydligt sämre [36]. Idéer om 
intuitionens överlägsna förmåga är seglivade och kan i vissa sammanhang ha ett fog för sig 
[33]. Gladwells bok ”Blink” driver detta tema med framgång och boken är fascinerande, men 
förförisk och går alldeles för långt i sina slutsatser [101]. Intuitiva bedömningar, även av 
experter, är nästan aldrig så bra som bedömarna tror, och sämre än enkla statistiska 
sammanvägningar av information [36]. Detta förvånande påstående underbyggs av hundratals 
empiriska studier.  
 
Typiska ”Big 5”-testningar bygger på egenskapstänkande. Personligheten ses som 
flerdimensionell, vilket den säkert är. Men det är inte säkert att den komplexa 
flerdimensionella bilden bidrar på ett värdefullt sätt genom att vara underlag för ”stories”. 
”Holismen” är en form av tänkande som återkommer sedan lång tid tillbaka inom 
personlighetspsykologin [54; 60; 61]. Det är ett tänkande som framhåller det komplexa hos 
”personlighetens helhet” som en vägledande princip, när det i själva verket är enkelheten och 
approximationen som är ledstjärnan för alla vetenskapliga framsteg, inte förundran inför 
naturens komplexitet. Det finns dessutom mycket forskning som stödjer att enkla linjära 
sammanvägningar ger bäst prognos [20; 34; 35]  och några kraftfulla förbättringar av testning 
och annan psykologisk diagnos har inte framkommit ur holismen, inte heller ur tron på 
intuitionens styrka [83]. Våra resultat stämmer i hög grad med tesen om kraftfullheten hos den 
enkla modellen
3, men med det viktiga tillägget att det sammansatta måttet mäter jagstyrka. 
Den rika teoretiska bakgrunden till det begreppet bara väntar på att tillämpas i 
testsammanhang.  
 
                                                 
3. Multipel regression är standardmetoden för att nå längre än så, men förutsätter mycket större datamaterial än 
vad som varit tillgängligt här, och vad som är normalt möjligt att få med de begränsade resurser som finns i 
Sverige för denna typ av forskning och utveckling. Eftersom de optimala vikterna dessutom ändras från en 
situation till en annan är det dessutom tveksamt om det någonsin, i praktiskt arbete, är möjligt att få fram 
tillräckliga data för en optimal anpassning. Härtill kommer att lika vikter, som tillämpats här, ofta ger en mycket 
god approximation till den teoretiskt möjliga optimala prognosen [37].  
  19Men är inte ekonomiska incitament viktiga och borde inte önskan att tjäna mycket pengar 
vara en viktig prediktor och stark motiverande kraft? Dimensionen finns inte med i vår design 
av det skälet att vi inte kunnat finna att ekonomiska incitament har något förklaringsvärde för 
chefers prestationer. Det är onekligen intressant med tanke på att många företag anser sig 
behöva betala löner till sina VD:ar som ligger extremt högt, i dag omkring 30 gånger en 
genomsnittlig arbetarlön. De som endast kan rekryteras på sådana villkor torde vara starkt 
styrda av extern motivation, något som är väl känt som en negativ faktor som är svår att 
förena med kreativitet och intern motivation, att man gör något på grund av ett brinnande inre 
intresse, inte för att få belöningar. Det finns ju en betydande risk att externa belöningar 
minskar kreativiteten [1; 85], och kreativitet är ju en av de viktigaste aspekterna på 
framgångsrikt ledarskap. Extrema belöningar är inte bara oetiska utan också 
kontraproduktiva.  
 
Personlighetstestning och taktiksvar 
Personlighetstest används i stor omfattning vid anställningar i Sverige. Det handlar nästan 
alltid om självrapporttest där den testade får ta ställning till ett antal påståenden och ange i 
vilken grad de stämmer in på honom eller henne, eller om de håller med om påståendena. Test 
av den typen är oftast ganska lätta att genomskåda. Omfattande forskning har visat att många, 
troligen alla, självrapporttest lider av denna svaghet [30; 42]. Frågan är vad resultaten på ett 
sådant test egentligen är värda.  
 
Forskningen visar emellertid – förvånande nog - att testen trots allt har ett visst prognosvärde 
för många olika typer av befattningar [73]. Det låter ju bra att testens validitet finns kvar trots 
skönmålade svar, men det finns en hake i resonemanget. Man tar nämligen i praktiken inte 
alls, eller bara i mycket begränsad omfattning, individuell hänsyn till tendensen att svara 
taktiskt. På den individuella nivån kan effekterna av skönmålning bli enorma.  
 
Forskningen om skönmålande svar har ofta utnyttjat grupper som uppmanats att ge falsk 
positiva svar och dessa har sedan jämförts med andra som tagit samma test under traditionella 
instruktioner att svara ärligt. Förekomst av falska svar leder då till att gruppen av dem som får 
bäst resultat till stor del består av dem som bluffat [82]. Problemet har emellertid varit att 
överföra dessa resultat till en praktisk testsituation. Även bland dem som tar testet under 
traditionella instruktioner finns ju många som bluffar. Zickar angrep problemet med hjälp av 
datorsimulering av skönmålning [119]. Han fann att testens validitet påverkades bara ytterst 
lite av att en betydande del av de testade bluffade, men att besluten på grundval av testresultat 
i hög grad kunde påverkas. Simulering är intressant som metod men resultaten beror på de 
matematiska modeller som används. 
 
I en experimentell undersökning där de testade uppmanades att ge falska svar under en 
betingelse och ärliga under en annan fann Ellingson et al. [21]  att korrektion av ungefär 
samma typ som gjorts i denna artikel gav mera ”sanna” värden bara under vissa (simulerade) 
betingelser. Deras ”ärliga” svar var emellertid troligen även de påverkade av tendensen att 
svara taktiskt, varför deras jämförelsebas var av tveksamt värde. Det är också troligt att falska 
svar under den typ av betingelse som de studerade är något annat än taktiska svar i en verklig 
urvalssituation. Ellingson et al. diskuterade denna möjlighet men hade inga data som kunde 
belysa saken. Det finns också oklarheter i deras arbete. De beskriver sin metodik på ett 
ofullständigt sätt.  
 
  20I den forskning som jag här ska redogöra för utgår jag från en grupp där skönmålning på goda 
grunder kan antas vara minimal – en grupp som visste att ingen, inte ens de själva, skulle få 
veta resultatet av testningen. Data som presenteras här kommer dels från antagningstest vid 
Handelshögskolan i Stockholm, dels från urvalstestning av kandidater till chefsbefattningar. 
Det är alltså i hög grad fråga om ”skarpa lägen”, och de jämförs med en grupp som testats helt 
anonymt, där testresultatet hade garanterat inga konsekvenser för de testade personligen. 
Samma metodik har använts för korrektion i en undersökning av emotionell intelligens och 
andra personlighetsdimensioner – resultaten var mycket uppmuntrande i den meningen att 
skillnaden mellan anonyma testade och testade i skarp läge eliminerades [104]. 
  
Antagningstest vid Handelshögskolan i Stockholm 
 
Som ett exempel tar jag den personlighetstestning jag gjorde inför antagningarna till 
Handelshögskolan i Stockholm år 2001. Antalet testade var 282. Situationen var minst sagt 
laddad eftersom deras resultat skulle ha mycket stor betydelse för om de skulle bli antagna vid 
Handelshögskolan, något de flesta troligen starkt önskade. Flera faktorer mättes i den 
omfattande testningen [91]. Här ska jag ge resultat som avser emotionell stabilitet, en av 
faktorerna i femfaktormodellen [65]. Skönmålning mättes på flera olika sätt. Här ger jag 
resultaten med användning av en klassisk ”lögnskala” [15]. Jag använder den efter vändning 
som ett mått på integritet i testsituationen, testintegritet.  
 
Det okorrigerade värdet i emotionell stabilitet korrelerade mycket högt med måttet på 
skönmålning, r=-0.68. (Värdet är negativt eftersom de som visar högst integritet och också är 
mera villiga att medge ”negativa” egenskaper). En korrektion gjordes sedan för taktiksvar. 
Denna korrektion hade stora konsekvenser. 
 
Metodiken för korrektion bygger på att man studerar sambandet mellan ”lögnskalan” och den 
testvariabel som ska korrigeras. En linjär modell anpassas (det är sällan som andra modeller 
än de linjära är påkallade av egenskaperna hos data) för att predicera testvariabeln från 
lögnskalan. En ganska stor del av variansen hos testvariabeln brukar kunna förklaras på detta 
sätt, kanske 25 %. Skillnaden mellan del observerade värdet i testvariabeln för varje person, 
och det värde som prediceras utifrån lögnskalan, kallad residual, utgör vårt rensade mått i 
testvariabeln. Det är okorrelerat med lögnskalan. Givetvis transformeras denna skillnad linjärt 
till ett lämpligt format, t ex till att får medelvärdet 5 och standardavvikelsen 2. Detta är den 
s.k. stanineskala som jag oftast använder mig av. (Strängt taget är det endast en approximation 
till en stanineskala i traditionell mening, eftersom denna även kräver normalfördelning.) 
 
Ett grafiskt exempel ges i Fig. 6. 
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som residualer,  
dvs. observerat värde på y-axeln 
minus den anpassade linjen 









Fig. 6. Illustration av hur ”rensade värden i ett test beräknas med hjälp av en 
psykometrisk modell. 
 
Av dem som rankades bland de 6 främsta i okorrigerad mätning av emotionell stabilitet var 
det bara en som behöll sin tätposition efter korrektion för skönmålning. De två som delade 
förstaplatsen före korrektion hamnade på 141: a och 56: e plats efter korrektion. Det var 
alltså inga små effekter det handlade om på individnivå. Något tillspetsat kan man säga att det 
okorrigerade testet gav prioritet åt dem som ljög fräckast och mest konsekvent om sig själva. 
Märk också att i denna typ av testning är det ytterst viktigt vilka som får de bästa resultaten. 
Det finns tydligen anledning att tro att just i den extremgruppen är problemen mest akuta.  
 
Det verkar som om en del testkonsulter försöker lösa problemet med taktiksvar genom att 
sortera bort dem som ligger högst i ett mått på skönmålning, t ex de 25 % som ligger högst. 
Är detta en effektiv lösning? Bland de sex främsta var det två som behöll sin plats efter 
korrektion, men fyra gjorde det inte. Man kan alltså se en viss förbättring, men den var 
blygsam. Det räcker tydligen inte med att sortera bort dem som ligger högst i skönmålning. 
Det finns tillräckligt med varians kvar för att ”fräckheten” ändå ska belönas, och det med 
besked. Säkert vill inte testanvändarna ha det på det sättet.  
 
Men kan inte en skicklig psykolog genomskåda falska svar på personlighetstest? Det mesta 
tyder på att det är svårt att göra så. De flesta människor, vilket troligen inbegriper psykologer 
[16], tror att de kan avslöja lögner, men kan det inte [118]. Några kanske kan, men det är 
högst osäkert.  
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De resultat jag hittills beskrivit gällde ungdomar som sökte högskoleutbildning. 
Förhållandena är emellertid inte unika för denna grupp. Jag har funnit liknande resultat i data 
som kommer från ett material som omfattar 66 sökande till chefstjänster – ett mycket skarpt 
läge där testresultaten kunde ha stor betydelse - och som jag testat med ett omfattande 
personlighetstest av självrapporttyp. Det var en metodik som var snarlik den som jag 
utvecklat för testningarna på Handelshögskolan. Den beskrivs i detalj i föregående avsnitt av 
denna rapport och mera översiktligt i en tidskriftsartikel [100]. De testade chefskandidaterna 
hade omfattande erfarenhet av arbetslivet och var 20-30 äldre än studentgruppen. 
 
Chefskandidaternas data har jämförts med grupp studenter som testats i ”oskarp läge”, helt 
anonyma. Bara de själva fick reda på resultatet, och resultatet hade ingen viktig konsekvens 
för dem. Testintegriteten borde skilja sig mellan grupperna, och så var också fallet, skillnaden 


















Figur 7. Medelvärden i tendens till skönmålning för testade i skarpt och oskarpt läge. 
 
 
De som testats i skarpt läge låg mycket bättre till i emotionell stabilitet. Jag korrigerade för 
skönmålning och beräknade nya medelvärden i emotionell stabilitet. Skillnaden mellan de två 
grupperna blev den omvända: nu var det de anonymt testade som låg i genomsnitt bäst till. En 



















Figur 8. Emotionell stabilitet före och efter korrektion för skönmålning. Skarpt och 
oskarpt läge.  
 
 
Det finns alltså mycket goda skäl att ta okorrigerade självrapportsvar med en stor nypa salt. 
Enskilda individer kan bli helt felaktigt bedömda. Men även grupper kan komma att bli 
diskriminerade och detta gäller i hög grad kvinnor. Det finns skäl att tro att kvinnor svarar 
mera uppriktigt och mindre taktiskt på testfrågor. Kvinnor är ju faktiskt mera ärliga och 
försiktiga än män, se bara på den låga kvinnliga brottsligheten, för att ta ett extremt exempel. 
Omfattande forskning har visat att kvinnor har en starkare tendens att undvika risker och 
bedöma dem som oacceptabla, än vad män har [92]. 
 
I vår undersökning var det en betydande skillnad mellan könen (0.74 spridningsenheter) i 
















Figur 9. Medelvärden av tendens till skönmålning för manliga och kvinnliga sökande till 
chefsbefattningar. 
 
Värdena i emotionell stabilitet korrigerades för skillnaderna i testintegritet. Medelvärden för 

















Figur 10. Medelvärden i emotionell stabilitet för män och kvinnor före och efter 




– I okorrigerade testvärden låg männen dramatiskt bättre till i emotionell stabilitet. 
– Efter korrektion för variationen i testintegritet hade denna skillnad mellan könen nästan 
försvunnit.  
 
  25Låt oss ta en annan dimension, positiv grundattityd. Jag har funnit att detta är en viktig 
prediktor för framgång i chefsarbete [107]. Det är också lätt att förstå att människor, som ser 
positivt på sig själva och andra, uppskattas på arbetsplatserna. Före korrektion var det tre män 
som innehade tätplatserna i den dimensionen. Bästa kvinnan låg på 6: e plats. Korrektionen 
innebar att två av de högst rankade tre männen förlorade sina tätplatser, i ett fall en 
förflyttning ner till 24: e plats. Kvinnan som tidigare låg på 6: e plats avancerade till 2: a plats 
och kom alltså med i den absoluta tätgruppen.  
 
Konsekvenser vid urval: ett exempel 
 
Stora problem uppkommer troligen om man inte beaktar vikten av att korrigera för taktiksvar. 
I de testningar jag gjorde på HHS genomförde jag en sådan korrektion åren 2000 och 2001. 
Resultatet avseende könsfördelning bland de antagna blev att chansen var lika stor för 
manliga och kvinnliga testade att bli antagna till studier. Se Tabell 4. 
 
Tabell 4. Andel av de testade (procent) som antogs vid Handelshögskolan efter testning som 
använde korrektion för taktiksvar.  
År  Manliga sökande  Kvinnliga sökande 
2000 17  18 
2001 12  10 
  
Likheten i chansen att bli antagen mellan manliga och kvinnliga sökande berodde också på att 
testningarna hade ett stort inslag av mätningar av emotionell intelligens [91]. Kvinnor brukar 
få betydligt bättre testresultat i variabler som mäter denna typ av egenskap [23]. Senare 
erfarenheter vid HHS, med annan metodik än den jag använde, gav stor olikhet mellan 
chansen för manliga och kvinnliga sökande att bli antagna, till kvinnornas nackdel, troligen 
beroende på att man ej mätte emotionell intelligens, och inte heller gjorde en effektiv 
korrektion för taktiksvar.  
 
Slutsatser om taktiksvar 
 
Taktiksvar har traditionellt ansetts vara den största svårigheten vid användning av 
självrapporttest; Sandal et al. ger ett aktuellt exempel [84]. Användning av speciella skalor för 
att korrigera för sådana svar är en gammal idé [15; 68]  men det tycks vara sällan som de 
används fullt ut på det sätt som gjorts i denna rapport. Mycket av forskningen bygger på 
experimentella studier där de testade instrueras att simulera en positiv eller negativ, falsk, bild 
av sig själva [63]. De kan naturligtvis göra det, om testen är någorlunda genomskinliga vilket 
de ofta är. Men frågan är om personer som testas beter sig på samma sätt i en skarp situation, 
och om det ”neutrala” läget i experimenten verkligen sammanfaller med det läget där 
personerna vet att ingen, inte ens de själva, kommer att få del av resultaten. I denna rapport 
har jag visat att en mycket effektiv kontroll av taktisksvar är fullt möjlig. Den kan givetvis 
byggas ut med andra ansatser till att mäta falska och missvisande svar och kanske också svar 
som ger uttryck för självbedrägeri snarare än försök att ge andra en missvisande bild [76-78]. 
Strukturerade intervjuer kan vara mindre påverkade av skönmålande svar på personlighetstest 
[112] och det vore intressant att jämföra dem med korrigerade testvärden. En möjlighet som 
ofta nämnts är att använda ipsativa format, d v s jämförande i stället för absoluta bedömningar 
[63], men svårigheten med dessa format är att data inte kan utvärderas statistiskt. Ännu en 
möjlighet vore att använda själva skalan för att mäta taktisksvar som en prognosfaktor i 
  26förhållande till kriterier; tanken har varit att de som är skickliga i att ge en falsk bild av sig 
själva kanske också presterar bra i vissa jobb. Denna idé har emellertid inte befunnits ge några 
uppmuntrande resultat [114].  
 
Kan inte taktiksvarskorrektionen genomskådas och motverkas av intelligenta och motiverade 
testpersoner? Det är möjligt att specialkunniga personer kan göra det men det är inte enkelt. 
De traditionella skalorna kan lätt förändras (sådana skalor har vi tillgängliga) och det ställer 
stora krav på en testad person att han eller hon ska kunna upptäcka vilka items som kommer 
att användas för korrektionen, speciellt om de, som här, ingår slumpmässigt interfolierade 
bland hundratals andra items. Den som vill svara genomgående taktiskt inser också att han 
eller hon tar en risk med items som inte är tydligt predestinerade att ligga till grund för en 
korrektion. Korrektionen är också svår att genomskåda av det skälet att den är statistiskt 
relativt avancerad. Jag tror alltså inte att det går att komma förbi korrektionen men det skulle 
vara intressant att göra experiment för att närmare undersöka saken. Vad jag vet har inga 
sådana studier gjorts.  
 
 
Slutsatser om personlighetstestning i praktiken 
Personlighetstest av den typ som diskuteras här har många fördelar, och lyckas man hantera 
skönmålningen är de klart bättre än alternativen. Dessa är någon form av projektiva test 
(Rorschach, DMT etc.) där det är svårare att genomskåda testningen och veta hur man ska 
svara. Det går även i dessa fall men kräver förberedelser och är inte lika enkelt som vid 
självrapporttest. Tyvärr har mycket omfattande forskning visat att de projektiva testen har 
mycket lågt värde vid tillämpningar i arbetslivet, se t ex Källméns och Wennbergs [55]  
översikt av forskningen om DMT eller diskussionen om Rorschachtestet [94; 116]. Något 
liknande gäller ”assessment center”, som innebär att man observerar de sökande i en 
simulerad arbetsmiljö och där bedömer deras prestationer och personlighet. Publicerad 
forskning visar att prognosvärdet av denna mycket dyrbara form av ”test” är blygsam [3]  och 
sämre än för vanliga personlighetstest [48-50], om dessa hanteras på rätt sätt. Slutsatsen är att 
självskattningstest är det mest valida alternativet som står till buds [57; 69]. Validering kan 
givetvis endast ske i enskilda studier. Generalisering av sådana resultat måste bygga ytterst på 
psykologisk teori [86]. 
 
Personlighetstest debatteras intensivt värden över, ofta starkt kritiskt. Traditionellt har mycket 
kritik riktats mot tanken att ledarskap skulle kunna relateras till personlighet [43; 109]. Om 
det går eller inte beror emellertid uppenbarligen på vilken metodik man använder för att mäta 
personlighet. Annie Murphy Paul är en framgångsrik vetenskapsjournalist med speciellt 
intresse för psykologi, tidigare redaktör för Psychology Today. Hon har skrivit en mycket 
läsvärd bok genomlyser området personlighetstestning på ett kritiskt sätt, stundom överkritiskt 
[75; 97]. Det vore emellertid att kasta ut barnet med badvattnet att avfärda test på grundval av 
den könsdiskriminering och andra problem med taktiksvar som jag beskrivit ovan. Det finns 
som jag visat goda möjligheter att komma till rätta med problemet, även om många praktiker 
tycks blunda för dem eller inte känner till dem. Företag och andra organisationer har allt att 
vinna på att använda testmetoder som låter alla sökande komma till sin rätt – även de ärliga - 
och givetvis är det ett rättvise- och jämställdhetskrav att så görs.  
 
Paul tar märkligt nog inte upp någon ingående diskussion om personlighetstestens validitet. 
Jag har i inledningen till denna rapport pekat på att den aktuella utvecklingen på området 
  27tyder på att självrapporttest enligt femfaktormodellen har ganska god validitet. Om man har 
omfattande data kan man uppnå ca 25 % förklarad varians i chefers arbetsprestation. I denna 
rapport har jag visat att betydligt bättre resultat kan erhållas om testningen läggs upp som en 
bred avtäckning av jagstyrkan hos de testade, med stor precision i mätningen av 
delaspekterna. Det är möjligt att uppnå en dubbelt så hög förklaringsnivå som hos test 
baserade på femfaktormodellen, förutsatt att adekvat kontroll görs av tendensen att ge 
skönmålande svar. Det kräver mera testtid än konventionella test som OPQ, MBTI, 16pf och 
PPA/Thomassystemet. Men den tiden är troligen en mycket bra investering. Personligheten 
kan inte tillräckligt väl beskrivas på grundval av 20 minuters testning, om syftet är att göra en 
noggrann bedömning av en person.  
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Wolfgang gör sin värnplikt och har kommenderats till vakttjänst vid infarten till sitt 
regemente. Hans uppgift är bl a att kontrollera alla inpasserandes legitimation, och med alla 
avses alla han inte direkt personligen känner igen. Wolfgang är inte speciellt imponerad av 
vad han sett av försvaret. En dag är det ett stort möte på regementet med deltagare som är 
höga officerare från andra förband, (t o m ÖB är närvarande) och Wolfgang kontrollerar deras 
legitimationer innan de släpps in förbi vakten. Mötet börjar kl 09:00 (exakt). Klockan 09:18 
kommer, ytterst jäktad och uppenbarligen försenad, en person i generalsuniform och kräver 
att få bli insläppt. Wolfgang som aldrig sett honom förut kräver att få se legitimation. 
Generalen uppger sig ha glömt legitimationen men snäser till Wolfgang att släppa in honom 
ändå, och det på rappet. Wolfgang vägrar och hänvisar till sin instruktion. Hur känner sig 
generalen och Wolfgang nu? 
 
 
Wolfgang känner sig troligen 
  I hög 
grad 
I viss 
mån  Inte alls 
Glad       
Arg       
Ledsen       
Skamsen       
Stolt       
Lättad       
Besviken       
Förvånad       
Tyngd av skuldkänslor       
Föraktfull       
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Generalen känner sig troligen 
  I hög 
grad 
I viss 
mån  Inte alls 
Glad       
Arg       
Ledsen       
Skamsen       
Stolt       
Lättad       
Besviken       
Förvånad       
Tyngd av skuldkänslor       
Föraktfull       
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